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ABSTRACT
This study aims to look at the relationship of organizational culture and organizational
support to employee motivation to work with the performance of the Regional Water Company
Tirtanadi North Sumatra Province. In line with the existing theoretical basis, put forward a
hypothesis: There is a significant positive relationship to organizational culture, organizational
support, employee motivation to work with the performance of PDAM Tirtanadi North Sumatra
Province.
In proving the above hypothesis, we used the regression method of data analysis
three predictors. Based on data analysis of the results obtained: There is a significant
positive relationship to organizational culture, organizational support, motivation to work
together with the performance of employees. This result is evidenced by the coefficient
R = 0.371 with R.square = 0.138 where p <0.050. 2) As for the contribution of
organizational culture variables on the performance of employees by 11.4%, for the
variable of organizational support for employee performance based on analysis of data in
this study was 9.1%, and for the motivation variables on the performance of employees
by 1.06% . So that the total effective contribution of these three variables on the
performance of employees by 13.81%. From the results it is known that there are still
86.1% influence of other factors on the performance of employees.
In general, the results of this study illustrate that employees have a very high
organizational culture, organizational support is very high and has a very high motivation to work
well, while the performance of acquired employees classified as very high as well.
Keywords : organizational culture, organizational support, work motivation,
employee performance
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PENDAHULUAN
Pengelolaan sumber daya manusia
dalam organisasi sangat penting jika
dikaitkan dengan proses perubahan yang
terus terjadi. Suatu proses perubahan
dalam suatu organisasi menuntut sumber
daya manusia yang handal.
Untuk dapat melahirkan SDM
berkualitas dan profesionalitas dalam
bekerja yang pada muaranya akan
melahirkan sikap percaya masyarakat
untuk menggunakan produk yang
ditawarkan oleh perusahaan tersebut.
untuk mencapai kinerja kerja yang
maksimal. Upaya-upaya yang dilakukan
oleh perusahaan asalah dengan menitik
beratkan pada usaha meningkatkan kinerja
kerja karyawan. Perusahaan meningkatkan
kemauan karyawan untuk memunculkan
perilaku produktif sehingga terarah pada
pencapaian kinerja kerja yang optimal
untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi
(Steers et. all, 1996).
Perusahaan Daerah Air Minum
(PDAM)  adalah perusahaan daerah yang
dikelola Kabupaten/Kota. Penyediaan
pelayanan air minum pada umumnya
diselenggarakan oleh PDAM sebagai
BUMD (Badan Usaha Milik Daerah).
Didalam Peraturan Daerah disebutkan
perusahaan daearah berekewajiban
menyelenggarakan kepentingan umum.
Menurut Mangkunegara (2001)
keunggulan sebuah organisasi akan terlihat
dari kinerja karyawan,  sebab kinerja
adalah hasil kerja keras yang dapat dicapai
oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Hartijasti (2002) mengemukkaan
bahwa kinerja karyawan yang tinggi
diyakini mampu mempengaruhi
munculnya semangat dalam diri karyawan
untuk selalu memperbaiki cara kerjanya.
Semangat kerja tersebut menjadi sumber
utama bagi munculnya perilaku-perilaku
produktif. Perilaku produktif merupakan
konsekuensi dari adanya suatu tanggung
jawab dari karyawan untuk mencapai
kinerja kerja yang tinggi melalui cara-cara
kerja yang efektif dan efisien.
Steer et all, (1996) mengemukakan
bahwa kinerja  karyawan yang tinggi akan
memunculkan disiplin dan kegairahan
dalam bekerja yang merangsang motivasi
kerja yang tinggi. Motivasi yang kuat
dalam bekerja terjadi jika ada kesesuaian
atau keselarasan antara karyawan dengan
ciri-ciri pekerjaan.
Motivasi merupakan dorongan
dasar yang menggerakan seorang individu
untuk melakukan suatu perbuatan. Karena
itulah, baik buruknya perbuatan seseorang
dapat bergantung pada motivasi yang
mendorong perbuatan tersebut. Motivasi
karyawan untuk bekerja, mengembangkan
kemampuan pribadi, dan meningkatkan
kemampuan dimasa mendatang
dipengaruhi oleh umpan balik mengenai
kinerja masa lalu dan pengembangan
kinerja yang akan datang.
Budaya organisasi sebagai salah
satu variabel yang mempengaruhi kinerja
karyawan, karyawan membentuk sebuah
persepsi secara subjektif mengenai budaya
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organisasi pada tempatnya bekerja,
kesesuaian atau persepsi yang sama tidak
hanya mendukung karyawan tersebut
dalam bekerja tetapi juga akan
mempengaruhi tingkat kinerja maupun
kepuasan karyawan.  Nilai-nilai budaya
yang tertuang melalui perilaku karyawan
terutama pada pelayanan terhadap
konsumen dan kualitas mutu barang yang
dihasilkan.  Kesesuaian nilai-nilai budaya
organisasi berdampak cukup besar pada
kinerja secara individual, terutama bila
budaya organisasi menekankan pada
budaya lokal (Cooper dan Robertson,
2002).
Menurut Klein, dkk., (2001) bahwa
dukungan organisasi sangat diperlukan
oleh karyawan untuk mencapai kinerja
kerja yang tinggi. Dukungan diartikan
sebagai kesenangan dan bantuan yang
diterima melalui hubungan formal atau
informal Organisasi yang mendukung,
menciptakan situasi tolong menolong,
bersahabat dan bekerja sama akan
menciptakan lingkungan kerja yang
menyenangkan dan menimbulkan
kepuasan dalam bekerja (Hadipranata,
1999).
Berdasarkan  uraian tersebut di
atas,  maka peneliti mengambil judul:
Hubungan  Budaya  Organisasi  Dukungan
Organisasi  Dan  Motivasi  Kerja  Dengan
Kinerja  Karyawan  Perusahaan  Daerah
Air  Minum  Tirtanadi  Provinsi  Sumatera
Utara.
PEMBAHASAN
1. Kinerja Karyawan
Kinerja berarti hasil perilaku atau
tindakan yang sejalan dari organisasi untuk
mencapai tujuan yang ingin dicapai oleh
karyawan dan sesuai dengan harapan dari
organisasi (Mathis dan Jackson 2001).
Menurut Motowidlo dan Van
Scotter (1994), ada 2 jenis kinerja dalam
pekerjaan, yaitu task performance (kinerja
tugas) dan contextual performance (kinerja
kontekstual). Kedua jenis kinerja ini
masing-masing memberikan kontribusi
bagi keefektifan organisasi, tetapi
kontribusi tersebut diberikan dalam cara-
cara yang berbeda (Kikker & Motowidlo,
1999).
Menurut Cherrington (1994),
kinerja kerja menunjukkan pencapaian
target kerja yang berkaitan dengan kualitas,
kuantitas dan waktu. Pencapaian kinerja
kerja tersebut dipengaruhi oleh kecakapan
dan motivasi. Kinerja kerja yang optimum
akan tercapai jika organisasi dapat memilih
karyawan yang memiliki motivasi dan
kecakapan yang sesuai dengan
pekerjaannya serta memiliki kondisi yang
memungkinkan mereka agar dapat bekerja
secara maksimal.
Pengukuran atau penilaian kinerja
merupakan suatu perangkat yang penting
bagi organisasi dalam mengelola dan
memperbaiki kinerja karyawan. Hasil
pengukuran kinerja kerja merupakan
umpan balik mengenai kinerja karyawan
dan manajemen sehingga dapat digunakan
untuk memperbaiki kehidupan kerja dan
efektifitas kerja di dalam organisasi
(Riggio, 1990).
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Usaha mengembangkan penilaian
kinerja harus dimulai dengan; (1)
mendapatkan informasi yang lengkap
tentang-tugas-tugas yang akan dinilai.
Informasi ini dihasilkan melalui analisis
kerja yang memuat tentang persyaratan-
persyaratan kerja (job requirements),
kandungan kerja (job content), dan konteks
kerja (job context). Pendekatan ini akan
memampukan supevisor untuk lebih fokus
pada perilaku-perilaku yang dihasilkan
oleh karyawan dibandingkan sifat-sifat
karyawan serta memberikan dokumentasi
yang lebih baik agar mampu membuat
keputusan administratif. (2). Menetapkan
dimensi-dimensi kinerja dan
mengembangkan patokan tingkat kinerja,
(3). Membuat skala standar, (4).
Mengembangkan form (lembar) dan
program penilaian, (5). Mengembangkan
prosedur skoring,(6). Mengembangkan
proses penyampaian,(7). Mengembangkan
program pelatihan bagi para  karyawan
yang dinilai.
2. Motivasi Kerja
Uno (2007) menyatakan bahwa
kekuatan motivasi pada dasarnya
dirangsang oleh adanya berbagai macam
kebutuhan seperti (a) keinginan yang
hendak dipenuhi; (b) tingkah laku; (c)
tujuan; (d) umpan balik, atau disebut
sebagai motivasi dasar (motivations basic).
Gibson dkk. (1996) menyatakan
bahwa motivasi adalah suatu konsep yang
digunakan untuk menggambar dorongan-
dorongan yang timbul pada atau di dalam
seorang individu yang menggerakkan dan
mengarahkan perilaku. Dengan kata lain
motivasi adalah kekuatan yang mendorong
seorang karyawan untuk menimbulkan dan
mengarahkan perilaku.
Terkait dengan motivasi kerja
tersebut, Robbins, (1998) berpendapat
bahwa motivasi adalah kesediaan untuk
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi
untuk tujuan organisasi, yang dikondisikan
oleh kemampuan upaya untuk memenuhi
sesuatu kebutuhan individu.
Gibson, (1997) menjelaskan bahwa
seorang yang termotivasi akan:
a. Bekerja keras.
b. Mempertahankan langkah kerja keras.
c. Memiliki perilaku yang dkendalikan
sendiri kearah sasaran-sasaran yang
penting.
Herzberg, dalam penelitiannya
menemukan dua kelompok aspek-aspek
yang mempengaruhi kerja seseorang dalam
organisasi yang disebut teori dua faktor.
Herzberg menamakan extrinsic factor
sebagai aspek-aspek hygiene, apabila
aspek-aspek tersebut tidak tersedia
menyebabkan para karyawan merasa tidak
puas. Berada di luar diri seseorang, aspek-
aspek tersebut berkaitan dengan keadaan
pekerjaan (job context). Intrinsinsic factor
disebut sebagai aspek-aspek motivator,
apabila aspek tersedia akan menimbulkan
rasa puas sehingga dapat membangkitkan
motivasi.
3. Budaya Organisasi
Robbins (1990) mengatakan bahwa
budaya organisasi berkaitan dengan nilai-
nilai dominan yang disebarluaskan dalam
organisasi yang dijadikan filosofi kerja
karyawan yang menjadi panduan bagi
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kebijakan organisasi dalam mengelola
karyawan dan konsumen.
Budaya perusahaan menunjukkan
suatu nilai-nilai, kepercayaan dan prinsip-
prinsip yang mendasari suatu sistem
manajemen organisasi (Denison, 1990).
Definisi lain menurut Matsumoto (1996)
mengenai budaya organisasi adalah
sebagai seperangkat sikap, nilai-nilai,
keyakinan dan perilaku yang dipegang oleh
individu atau sekelompok orang yang
dikomunikasikan dari generasi yang satu
ke generasi berikutnya. Susanto (1997)
mendefinisikan budaya organisasi sebagai
suatu nilai-nilai yang menjadi pegangan
sumber daya manusia dalam menjalankan
kewajiban dan juga perilakunya dalam
organisasi.
Budaya perusahaan atau organisasi
oleh Kunde (dalam Alwi, 2001) disebut
sebagai kepribadian perusahaan di mana
perusahaan yang memiliki kompentensi
yang khas akan menjadi pemenang dalam
persaingan bila manajemen mampu
mengelola perusahaan dalam pasar yang
dihadapi dengan kekuatan budaya
perusahaan.
Menurut Robbins (2002), budaya
organisasi mengacu pada suatu sistem
makna bersama yang dianut oleh anggota-
anggota yang membedakan organisasi satu
dengan organisasi yang lain. Sistem makna
bersama inilah bila diamati lebih seksama
merupakan seperangkat karakteristik
utama yang dihargai dan menjadi panduan
bagi karyawan.
Budaya organisasi dapat dibentuk
berdasarkan norma-norma prosedur yang
tertulis maupun tidak tertulis, sehingga ada
perilaku yang diharapkan muncul dari
anggota organisasi. Karakteristik utama
dalam budaya merupakan pembentuk dari
budaya organisasi sehingga budaya
merupakan suatu sistem dari tujuan atau
makna bersama yang dianut oleh anggota
organisasi. Karakteristik tersebut dapat
berupa inisiatif individu, toleransi terhadap
tindakan beresiko, arah organisasi,
integrasi, dukungan manajemen, kontrol,
identitas, sistem imbalan, toleransi
terhadap konflik, dan pola komunikasi
(Robbins, 2001).
Penelitian Pascale dan Athos
(1985) di organisasi besar Amerika dan
Jepang, menemukan tujuh variabel yang
membentuk budaya organisasi dan
mempengaruhi kelangsungan hidup serta
keberhasilan organisasi. Tujuh variabel
tersebut adalah strategi, struktur, sistem-
sistem, style, staff, skill dan share values,
namun tidak semua variabel tersebut dapat
dijumpai dalam suatu organisasi.
Menurut Robbins (1994) istilah
budaya organisasi menunjukkan pada
sistem kesepakatan bersama yang dianut
oleh anggota organisasi, hingga organisasi
tersebut terlihat berbeda dengan yang lain.
Sistem kesepakatan bersama merupakan
suatu rangkaian karakteristik pokok dari
nilai-nilai organisasi. Menurut Robbins
Terdapat 10 (sepuluh) karakteristik yang
merupakan esensi dari budaya organisasi,
yaitu: Identitas keanggotaan, Penekanan
pada kelompok, Fokus pada manusia,
Integrasi unit, Kontrol,Toleransi resiko,
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Kriteria penghargaan, Toleransi konflik,
Hasil akhir dan Sistem terbuka.
4. Dukungan Organisasi
Hutchinson (1997), menjelaskan
bahwa dukungan organisasi dapat
dipandang sebagai komitmen organisasi
pada individu. Komitmen organisasi pada
karyawan bisa diberikan dalam berbagai
bentuk, di antaranya berupa rewards,
kompensasi yang setara. Bentuk-bentuk
dukungan ini pun berkembang dari mulai
yang bersifat material (ekonomi) seperti
gaji, tunjangan, bonus, dan sebagainya;
hingga yang bersifat sosial (non material),
seperti perhatian, pujian, penerimaan,
keakraban, informasi, pengembangan diri,
dan sebagainya (Kraimer, dkk, 2001).
Amason dan Allen (1997)
memberikan tujuh dimensi yang biasanya
dijadikan parameter untuk mengevaluasi
dukungan organisasi: (1)  Perhatian
terhadap keberadaan karyawan
(employee’s well being); (2)
Memperhatikan tujuan dan nilai-nilai
karyawannya; (3) Memperhatikan
kepentingan (nasib) karyawan dalam
keputusan-keputusan yang diambil
perusahaan yang menyangkut karyawan;
(4) Perusahaan selalu siap sedia untuk
membantu karyawan ketika mereka
membutuhkan bantuan; (5) Perusahaan
mengakui kontribusi karyawan; (6)
Perusahaan memperhatikan usulan-usulan
yang muncul dari karyawan;  (7)
Perusahaan bangga terhadap hasil kerja
(prestasi) karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaan. Penelitian ini menggunakan
rumusan Amason dan Allen (1997) yang
memberikan dimensi persepsi atas
dukungan organisasi.
Dukungan organisasi sangat
diperlukan oleh karyawan untuk mencapai
kinerja kerja. Organisasi yang mendukung,
menciptakan situasi tolong menolong,
bersahabat dan bekerja sama akan
menciptakan lingkungan kerja yang
menyenangkan dan menimbulkan
kepuasan dalam bekerja (Hadipranata,
1999). Kecocokan ini ditunjukkan dengan
perilaku yang positif terhadap organisasi,
berusaha untuk untuk tetap berada dalam
organisasi, terlibat secara penuh dalam
pekerjaan, memberikan kehidupan kerja
yang lebih baik serta meningkatkan kinerja
kerja (Luthans, 1996). Karyawan menjadi
lebih peduli terhadap fungsi organisasi
yang efektif sehingga lebih bersemangat
dalam melakukan pekerjaan, berusaha
memelihara perilaku-perilaku yang
menguntungkan organisasi dan
mengerahkan seluruh kemampuan serta
keahlian yang dimilikinya dalam
melakukan tugas pekerja.
METODE PENELITIAN
Seluruh karyawan dalam
perusahaan disebut populasi. Populasi
dibatasi sebagai sejumlah induvidu yang
paling sedikit mempunyai satu sifat yang
sama (Hadi, 2004). Populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan/i PDAM
Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara yang di
Kantor Pusat.
Sebagian dari populasi disebut
sampel. Sampel adalah jumlah karyawan
atau induvidu yang jumlahnya kurang dari
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populasi (Hadi, 2004). Metode sampling
yang digunakan adalah teknik random,
yaitu semua induvidu dalam populasi baik
secara sendiri-sendiri atau bersama-sama
diberi kesempatan untuk dipilih menjadi
anggota sampel melalui undian (Hadi,
2004).
Dalam penelitian ini, metode yang
digunakan dalam mengumpulkan data
adalah metode dokumentasi untuk data
kinerja kerja dan metode angket berbentuk
skala untuk data budaya organisasi,
dukungan organisasi, dan motivasi kerja.
a. Metode Dokumentasi
Metode dokumentasi diambil dari
dokumentasi perusahaan, digunakan untuk
melihat dan mengumpulkan data tentang
kinerja karyawan, yaitu berupa Blanko
Penilaian Kinerja Karyawan
Penilaian ini disusun berdasarkan
dua kriteria penilaian kinerja karyawan
yang terdiri dari kualitas kerja dan
kuantitas kerja. Adapun penilaian pada
kualitas kerja meliputi ketrampilan,
ketelitian/ kecermatan, kerapian,
kerjasama, tanggungjawab, prakarsa, dan
absensi. Sedangkan penilaian pada
kuantitas kerja meliputi jumlah hasil yang
diproses, jumlah waktu yang digunakan,
dan jumlah kesalahan (Cascio, 1989).
b. Metode Skala
Metode skala adalah suatu metode
penelitian dengan menggunakan daftar
pertanyaan yang berisi aspek-aspek yang
hendak diukur, yang harus dijawab atau
dikerjakan oleh subyek penelitian. Dalam
penelitian ini skala yag digunakan adalah
skala:
1. Skala Dukungan Organisasi
Skala  Dukungan organisasi
dikembangkan dari tulisan Amason dan
Allen (1997) diukur dengan menggunakan
7 dimensi sebagai berikut: 1) Perhatian
perusahaan terhadap keberadaan
karyawan; 2) Pengakuan perusahaan
terhadap kontribusi karyawan; 3) Perhatian
perusahaan pada tujuan dan nilai-nilai
karyawannya; 4) Perhatian perusahaan
terhadap kepentingan (nasib) karyawan
dalam keputusan-keputusan yang diambil;
5) Kesiapsediaan perusahaan untuk
membantu karyawan ketika mereka
membutuhkan bantuan; 6) Perhatian
perusahaan terhadap usulan-usulan dari
karyawan; 7) Kebanggan perusahaan atas
prestasi karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaan.
2. Skala Budaya Organisasi
Skala budaya organisasi ini disusun
berdasarkan dimensi budaya organisasi
yang dikemukakan oleh Robbins (1994)
yaitu: Identitas keanggotaan, Penekanan
pada kelompok, Fokus pada manusia,
Integrasi unit, Kontrol, Toleransi resiko,
Kriteria penghargaan, Toleransi konflik,
Hasil akhir dan fokus pada Sistem terbuka.
Makin tinggi skor yang diperoleh maka
makin kuat budaya organisasi, sebaliknya
makin rendah skor yang diperoleh maka
makin lemah pula budaya organisasi.
Penyusunan skala ini dikelompokkan
kedalam item-item yang favorable dan
unfavorable dengan dimensi-dimensi yang
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ada pada budaya organisasi. Skala ini
terdiri dari 31 item.
3. Skala Motivasi Kerja
Skala motivasi kerja disusun
berdasarka aspek-aspek motivasi kerja
yaitu: eksistensi, hubungan, dan
perkembangan.
HASIL PENELITIAN
Terdapat hubungan positif yang
signifikan antara budaya organisasi,
dukungan organisasi dan motivasi
kerja dengan kinerja karyawan. Hal ini
ditunjukan dengan koefisien Freg = 4,052
dimana p < 0,050. Ini menandakan bahwa
semakin tinggi budaya organisasi,
dukungan organisasi dan motivasi kerja
maka kinerja karyawan juga semakin
tinggi. Sebaliknya semakin rendah budaya
organisasi, dukungan organisasi dan
motivasi kerja maka kinerja karyawan juga
semakin rendah. Berdasarkan hasil
penelitian ini, maka hipotesis yang
diajukan dinyatakan diterima.
Berdasarkan hasil penelitian ini,
maka dapat dinyatakan bahwa budaya
organisasi yang dimiliki oleh para
karyawan PDAM Tirtanadi dapat
membantu terjadinya peningkatan kinerja
karyawan. Hal ini diketahui dengan
melihat bahwa budaya organisasi
memberikan kontribusi  28,3% terhadap
kinerja karyawan. Sementara itu variabel
dukungan organisasi berpengaruh atau
memiliki peran terhadap kinerja karyawan
sebesar 17,4%. Sedangkan untuk variabel
motivasi kerja memiliki peran terhadap
kinerja karyawan sebesar 37,1%. Total
sumbangan efektif dari ketiga variabel
bebas (budaya organisasi, dukungan
organisasi, dan motivasi kerja) terhadap
kinerja kerja karyawan adalah sebesar
82,8%. Dari hasil ini diketahui bahwa
masih terdapat 17,2% pengaruh dari faktor
lain terhadap kinerja karyawan.
Hasil lain diperoleh dari penelitian
ini, yakni diketahui bahwa subjek
penelitian ini para karyawan PDAM
Tirtanadi memiliki budaya organisasi yang
tergolong sangat tinggi, dukungan
organisasi yang tergolong sangat tinggi dan
memiliki motivasi kerja yang tergolong
sangat tinggi pula. Demikian juga dengan
kinerja kerja yang diperoleh tergolong
sangat tinggi juga. Hal ini diketahui dengan
melihat nilai rata-rata/mean empiriknya
budaya organisasi (102,69) dan nilai rata-
rata hipotetiknya (72,5). Untuk variabel
dukungan organisasi nilai rata-rata/mean
empiriknya (95,26) dan nilai rata-rata
hipotetiknya (60). Kemudian diketahui
bahwa nilai rata-rata/ mean empiri
motivasi kerja (102,63) dan nilai rata-rata
hipotetik (67,5). Selanjutnya untuk kinerja
karyawan diketahui bahwa mean rata-
rata/mean empiriknya (86,14) dan mean
hipotetiknya adalah (8).
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